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ABSTRACT 
 
The pharmacy employee loyalty at Pertamina Jaya Hospital is that the employee is in a certain 
company, the employee knows the business and customer intricacies of the company well, the 
employee plays a role in maintaining a profitable relationship with the company, the employee 
is an intangible asset which cannot be imitated by competitors and the employee promotes 
his company, both from the point of view of products, services, as an ideal workplace and 
superior performance and a better future. Obstacles encountered in analyzing the loyalty of 
pharmacy part workers at Pertamina Jaya Hospital maintenance of employees, especially in 
the pharmacy workers section of Pertamina Jaya Hospital are still inadequate, intensive 
provision to workers, especially the pharmacy department at the Hospital and 
employee/employee welfare in pharmacy workers Pertamina Jaya Hospital, not all 
workers/employees have received it or only partially received it. Pertamina Jaya is still not 
evenly distributed across all lines / scope of hospitals. The solution needed to analyze the 
barriers to loyalty of pharmacy workers at Pertamina Jaya Hospital is that the maintenance 
of employees is well managed by the company, so employees will have a passion for work, 
high discipline and being loyal to the company. The hospital management is trying to create a 
climate that can meet the needs of employees, because in general people want to work to be 
able to meet their needs. 
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PENDAHULUAN 
 
Latar Belakang Masalah 
Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peranan yang sangat penting, karena dengan 
tidak adanya tenaga kerja atau karyawan yang professional dan kompetitif, perusahaan tidak 
dapat melakukan aktivitasnya secara maksimal meskipun semua peralatan modern yang 
diperlukan telah tersedia.(Istijanto, 2005:66) Melihat sangat pentingnya peranan tenaga kerja 
sebagai sumber daya manusia dalam proses produksi sehingga diharapkan karyawan akan 
dapat bekerja lebih produktif dan profesional dengan didorong oleh rasa aman dalam 
melakukan segala aktivitasnya, perlu diperhatikan ketentuan-ketentuan yang berkenaan 
dengan keberadaan sumber daya manusia sebagai pekerja dalam perusahaan yang sedikit 
banyak menentukan tercapai atau tidaknya tujuan perusahaan. Beberapa aspek loyalitas yang 
menitikberatkan terhadap apa yang dilakukan karyawan untuk perusahaan antara lain taat 
pada peraturan, tanggung jawab pada perusahaan, kemauan untuk bekerja sama, rasa 
memiliki dan hubungan antarpribadi.  
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Aspek-aspek loyalitas tersebut, baik yang merupakan proses psikologis individu 
maupun dalam proses bekerja tersebut di atas akan sering mempengaruhi untuk membentuk 
loyalitas, yaitu dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan, kepercayaan 
yang pasti, penerimaan penuh atas nilai-nilai perusahaan, taat pada peraturan yang berlaku, 
rasa tanggung jawab yang tinggi dan sikap kerja yang positif. Bekerja merupakan salah satu 
jalan seseorang meraih aktualisasi diri serta memenuhi kebutuhan hidupnya. Dalam hal 
bekerja, salah satu aspek penting yang diperlukan oleh karyawan adalah loyalitas kerja. 
Loyalitas karyawan pada suatu perusahaan ditunjukan dengan komitmen karyawan didalam 
perusahaan, komitmen pada berorganisasi bisa terjadi karena ada faktor-faktor yaitu dari diri 
sendiri dan organisasi. Penempatan karyawan yang kurang tepat dapat berakibat 
terhambatnya produktivitas karyawan terutama bagi yang memiliki kepuasan dan 
produktivitas kerja yang tinggi.  
Hal Ini mengakibatkan karyawan cenderung memilih untuk berhenti pada di awal 
bulan bekerja (Mudiartha Utama, 2011:187). Penempatan kerja karyawan yang baik 
dilakukan perusahaan dilihat dari pengalaman kerja karyawan, Kunci dari prestasi kerja dalam 
perusahaan adalah pengalaman kerja. Pengalaman kerja berkaitan dengan penempatan 
karyawan sesuai dengan persyaratan jabatan yang akan berpengaruh pada prestasi kerja. 
Usaha yg dilakukan perusahaan ini untuk meningkatkan loyalitas karyawan adalah dengan 
cara memberikan insentif dan imbalan agar karyawan merasa usaha yang telah dilakukanya 
dihargai sepadan dengan hasil yang didapatkan oleh perusahaan. Adapun kompensasi adalah 
perusahaan menjamin biaya kesehatan dan biaya transportasi serta biaya makan selama 
bekerja dengan cara tersebut diharapkan loyalitas karyawan akan semakin meningkat pada 
perusahaan.  
Tangung jawab merupakan jaminan dan dukungan perusahaan terhadap setiap 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai hasil yang baik bagi perusahaan. 
Disiplin karyawan juga sangat berpengaruh bagi perusahaan karena disiplin merupakan hal 
yang sangat penting dalam peningkatan kinerja karyawan, maka dari itu perusahaan harus 
sangat memperhatikan tingkat disiplin karyawan atau tingkat absensi karyawan setiap masuk 
kerja karena disiplin karyawan merupakan hal utama dalam melaksanakan tugas di dalam 
sebuah perusahaan. Partisipasi atau keterlibatan karyawan pada setiap kegiatan perusahaan 
dapat menentukan loyalitas karyawa pada perusahaan karena partisipasi merupakan 
kreatifitas yang dimiliki stiap karyawan dan sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk 
mencapai target perusahaan.  
Dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan, kepercayaan yang 
pasti, penerimaan penuh atas nilai-nilai perusahaan, taat pada peraturan yang berlaku, rasa 
tanggung jawab yang tinggi dan sikap kerja yang positif. Loyalitas merupakan kondisi 
psikologis yang mengikat karyawan dan perusahaannya (Meyer dan Hersovitch, 2001:11). 
Suatu lingkungan kerja nyaman dan aman dapat memeberikan pengaruh pada peningkatan 
kinerja karyawan dan begitu sebaliknya. Berbagai faktor yang memberikan pengaruh loyalitas 
karyawan salah satunya adalah kondisi kerja.  
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Kondisi kerja dikatakan baik apabila karyawan merasa betah berada di dalam 
perusahaan dibandingkan diluar perusahaan sehingga dapat melaksanakan pekerjaannya 
dengan baik Lingkungan kerja yang diciptakan oleh karyawan mendorong perusahaan 
menjadi lebih efektif, sehingga semangat dan gairah kerja semakin tinggi. SDM memiliki peran 
yang sangat penting dalam setiap kegiatan perusahaan karena bertindak sebagai pemrakarsa, 
pembuat keputusan dan penentu bagi kelangsungan hidup perusahaan. SDM merupakan 
penggerak utama suatu perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan, untuk itu diperlukan 
karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan. Loyalitas 
merupakan tekad dan kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan dan mengamalkan 
sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.   
Banyak faktor seperti yang telah dijelaskan di atas, yang menjadikan seorang 
karyawan menjadi loyal, diantaranya kepuasan kerja, kompensasi atau insentif, komunikasi 
yang efektif, motivasi yang diberikan oleh perusahaan, tempat kerja yang nyaman, 
pengembangan karir, pengadaan pelatihan dan pendidikan karyawan, partisipasi kerja, 
pelaksanaan kesehatan dan keselamatan kerja serta hubungan dengan karyawan lain.  
Loyalitas karyawan yang rendah akan berakibat pada penurunan produktivitas dan 
kedisiplinan kerja karyawan, serta akan terjadi peningkatan jumlah absensi dan turn over 
karyawan, sehingga bila hal ini terjadi secara terus-menerus akan menurunkan tingkat kinerja 
perusahaan dan akan mengeluarkan biaya untuk merekrut karyawan karyawan baru. Agar 
masalah tersebut tidak terjadi, maka dibutuhkan suatu program pemeliharaan karyawan yang 
dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Jika program pemeliharaan karyawan ditangani 
dengan sebaik mungkin oleh perusahaan, maka akan menimbulkan semangat bekerja, 
berdisiplin tinggi dan bersikap loyal dalam mengaplikasikan kemampuan dan keterampilan 
yang dimilikinya untuk keberhasilan perusahaan. Karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi 
terhadap perusahaan, maka mereka akan memiliki kemauan bekerja keras dan rasa 
kebanggaan pada perusahaan.   
Senada dari penjelasan tersebut di atas mengenai faktor yang mempengaruhi loyalitas 
karyawan pada Rumah Sakit Pertamina Jaya khususnya bagian farmasi dalam meningkatkan 
loyatilas kerja pada bidangbidangnya. RS Pertamina Jaya (RSPJ) adalah salah satu anggota dari 
PT Pertamina Bina Medika yang senantiasa berkembang dinamis dan inovatif dalam 
memberikan layanan kesehatan berkualitas terdepan. Keterampilan dan pengetahuan terbaik 
serta profesionalisme pegawai sangat diperlukan dalam menerapkan standar tinggi mutu 
pelayanan RS Pertamina Jaya (RSPJ). Oleh karena itu dibutuhkan para profesional yang 
dinamis, inovatif, berintegritas dan berkomitmen tinggi, berorientasi pada kerja tim, serta 
mempunyai ketulusan dan kepekaan dalam memberikan pelayanan. 
Rumah sakit Pertamina Jaya, berusaha memberikan pelayanan yang terbaik kepada 
pasien, menghargai karyawan yang memiliki semangat kerja, partisipasi dan kontribusi yang 
tinggi terhadap pekerjaannya, sehingga dibutuhkan program pemeliharaan karyawan dengan 
tujuan untuk menciptakan loyalitas karyawan yang tinggi pada Rumah sakit Pertamina Jaya. 
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Pihak manajemen di Rumah Sakit Pertamina Jaya berupaya meningkatkan loyalitas 
karyawan khususnya pada bagian farmasi melalui sistem penggajian dan insentif, hal tersebut 
mungkin dapat diterima karena dengan gaji dan insentif yang diterima, karyawan dapat 
memenuhi kebutuhannya, sehingga kesejahteraan karyawan dapat terwujud. Tetapi 
kenyataannya gaji dan insentif bukan merupakan faktor satu-satunya yang dapat 
meningkatkan loyalitas.  
Oleh karena itu, diperlukan suatu penelitian untuk mengetahui hal-hal yang dapat 
mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan, sehingga pihak Rumah Sakit dapat mengetahui 
metode-metode pemeliharaan karyawan yang sesuai dengan lingkungan perusahaan dalam 
mewujudkan loyalitas karyawan. Keselamatan dan kesehatan kerja mengacu kepada kondisi-
kondisi fisiologis-fiskal dan psikologis tenaga kerja yang diakibatkan oleh lingkungan kerja 
yang disediakan oleh perusahaan. Hal ini meliputi ketidakpuasan, sikap apatis, penarikan diri, 
penonjolan diri, pandangan sempit, menjadi pelupa, kebingungan terhadap peran dan 
kewajiban, tidak mempercayai orang lain, bimbang dalam mengambil keputusan, kurang 
perhatian, mudah marah, selalu menunda pekerjaan dan kecenderungan untuk mudah putus 
asa terhadap halhal yang remeh Perusahaan yang dapat menurunkan tingkat dan beratnya 
kecelakaan-kecelakaan kerja, penyakit dan hal-hal yang berkaitan dengan stres, serta mampu 
meningkatkan kualitas kehidupan kerja para karyawannya, maka perusahaan akan semakin 
efektif. Kondisi fisik karyawan bagian farmasi pada Rumah sakit Pertamina Jaya dapat 
terganggu melalui penyakit, ketegangan dan tekanan seperti halnya melalui kecelakaan. Hal 
yang penting bagi perusahaan untuk memperhatikan kesehatan karyawan yakni fisik dan 
mental karyawan Berdasarkan paparan di atas, maka penulis tertarik mengangkat penelitian 
ini dengan judul, “Analisis Loyalitas Pekerja Bagian Farmasi di Rumah sakit Pertamina Jaya”. 
 
Landasan Teori Dan Kerangka Berfikir 
1. Pekerja 
Istilah pekerja muncul sebagai peganti istilah buruh. Pada zaman feodal atau jaman 
penjajahan Belanda. Dahulu yang dimaksud dengan buruh adalah orang-orang pekerja 
“kasar” seperti kuli, mandor, tukang, dan lain-lain. Orang-orang ini oleh pemerintah belanda 
dahulu disebut dengan blue collar (berkerah biru), sedangkan orang-orang mengerjakan 
pekerjaan “halus” seperti pegawai administrasi disebut dengan white collar (berkerah putih). 
Biasanya orang-orang yang termasuk golongan ini adalah para bangsawan yang bekerja di 
kantor dan juga orang-orang Belanda dan Timur Asing lainnya. Pemerintah Hindia belanda 
membedakan antara blue collar dan white collar ini semata-mata untuk memecah belah 
golongan Bumiputra dimana oleh pemerintah Belanda white collar dan blue collar memiliki 
kedudukan dan status yang berbeda. (Alamsari, 2010:54)   
Pengertian setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan 
barang dan/ jasa, baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat dapat 
meliputi setiap orang yang bekerja dengan menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain 
atau setiap orang yang bekerja sendiri dengan tidak menerima upah atau imbalan. Tenaga 
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kerja meliputi pegawai negeri, pekerja formal, dan orang yang belum bekerja atau 
pengangguran. Dengan kata lain, pengertian tenaga kerja lebih luas dari pada pekerja/buruh. 
(Wijayanti, 2009:1)   
Tenaga kerja itu sendiri mencakup buruh, pegawai negeri baik sipil maupun swasta, 
karyawan. Semua istilah tersebut mempunyai maksud dan tujuan yang sama yaitu orang 
bekerja pada orang lain dan memperoleh upah sebagai imbalannya. Tenagakerja adalah 
seluruh jumlah penduduk yang dianggap dapat bekerja dan sanggup bekerja jika tidak ada 
permintaan kerja. Pekerja merupakan mereka yang dikelompokkan sebagai tenaga kerja yaitu 
mereka yang berusia antara 15 tahun sampai dengan 64 tahun. Dalam lingkungan perusahaan 
tentunya pekerja mempunyai atasan. Tidak hanya menjalin hubungan kerja yang baik dengan 
sesama pekerja, pekerja juga harus membangun hubungan yang baik dengan atasannya.  
Menjalin hubungan yang baik dengan atasan akan menimbulkan rasa nyaman dalam 
bekerja. Pekerja akan dengan senag hati menjalankan atau melaksanakan tugas yang 
diberikan oleh atasannya dan akan dikerjakan dengan baik oleh pekerja. Menjalin hubungan 
dengan baik harus selalu dibina oleh setiap pekerja, karena apabila timbul permasalahan 
maka dapat dipecahkan bersama dan dapat ditempuh dengan cara musyawarah. 
Kesalahpahaman dapat dihindari, keterbukaan dapat dilakukan bersama yang pada akhirnya 
membuat semua pihak akan merasa puas. 
 
2. Loyalitas 
Banyak para penulis dan peneliti yang mengartikan apa sebenarnya pengertian 
loyalitas, berikut ini beberapa pengertian loayalitas: 
a. Loyalitas merupakan suatu sikap yang timbul sebagai akibat keinginan untuk setia dan 
berbakti baik itu pada pekerjaannya, kelompok, atasan maupun pada tempat kerjanya 
yang menyebabklan seseorang rela berkorban demi memuaskan pihak lain atau 
masyarakat. Keinginan seseorang untuk berbakti inilah yang membuat seseorang 
bekerja tanpa menghiraukan besarnya imbalannya, tetapi yang lebih penting lagi ialah 
hasil kerja yang menjadi prestasi kerjanya (Jusuf, 2010:5). 
b. Loyalitas merupakan tekad dan kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan dan 
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab 
(Flippo, 2006:12). 
c. Loyalitas berarti “Kesediaan karyawan dengan seluruh kemampuan, keterampilan, 
pikiran, dan waktu untuk ikut serta mencapai tujuan perusahaan dan menyimpan 
rahasia perusahaan serta tidak melakukan tindakan-tindakan yang merugikan 
perusahaan selama orang itu masih berstatus sebagai karyawan.” (Sudimin, 2003:22).  
d. Sedangkan loyal menurut Siagian “Suatu kecenderungan karyawan untuk tidak pindah 
ke perusahaan lain.” (Siagian, 2005:17) 
e. Menurut Robbins “Loyalitas adalah keinginan untuk memproteksi dan 
menyelamatkan wajah bagi orang lain.” (Robbins, 2006:32) 
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f. Menurut Meyer dan Herscovits dalam Oei loyalitas merupakan kondisi psikologis yang 
mengikat karyawan dan perusahaannya. (Oei, 2010:33) 
 
Istilah loyalitas ini sering didefinisikan bahwa seseorang akan disebut loyal atau 
memiliki loyalitas yang tinggi jika mau mengikuti apa yang diperintahkan. Perusahaan atau 
pengusaha mengartikan loyalitas adalah suatu kesetiaan karyawannya kepada 
perusahaannya. Dalam perkembangannya, arti kata loyalitas sering dimanfaatkan oleh 
perusahaan untuk memanfaatkan karyawan semaksimal mungkin tanpa memperhatikan 
kebutuhan karyawannya.  
Perusahaan atau pengusaha melakukannya karena meyakini bahwa karyawan tidak 
memiliki posisi tawar yang seimbang. Dalam hal ini, perusahaan atau pengusaha menganggap 
hubungannya dengan karyawan tidak sebagai partner, tetapi sebagai majikan dan pegawai, 
yang memberi upah dan yang menerima upah. Sebuah paradigma yang masih tersisa dari era 
perbudakan. Faktor yangf mempengaruhi loyalitas menurut Fred Luthans, yaitu: “There are 
various types of factors that influence employee job satisfaction in their work / company 
where they work. Each factor has its own role in providing job satisfaction depending on the 
characteristics of each employee”, yang artinya: Terdapat berbagai macam faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada pekerjaannya/perusahaan tempat dia 
bekerja.Setiap faktor memiliki peranan masing-masing dalam memberikan kepuasan kerja 
tergantung pada karakteristik setiap karyawan. (Fred Luthans, 2006:66) 
Diharapkan seorang karyawan terhadap perusahaan adalah ilmu atau pengalaman 
kerja. Seorang karyawan mencari kerja berharap bisa mengaplikasi ilmu teori yang didapat 
selama masa pendidikannya di bangku sekolah ataupun universitas. Dalam dunia kerja dia 
akan belajar tentang ilmu praktis untuk menghadapi tantangan hidup. Yang kedua harapan 
seorang karyawan adalah kenyamanan kerja. Setelah hidup dengan teori-teori selama masa 
sekolah dan kuliah, seseorang akan membutuhkan waktu beradaptasi dengan lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja yang cukup menekan kadangkadang membuat seorang karyawan  
stress dan menurunkan kualitas kerjanya. 
Setelah mendapatkan kenyamanan di tempat kerja, dia akan mampu bertahan dalam 
waktu yang lama. Harapan yang ketiga adalah kesejahteraan. Biar bagaimanapun pikiran 
seorang karyawan, meski punya idealisme seperti apapun, ujungujungnya dia bekerja untuk 
mencari makan dan meningkatkan kesejahteraan hidup keluarganya. Jika sudah dengan 
segala macam negosiasi namun kebijaksanaan perusahaan tidak sesuai dengan 
kebutuhannya, maka dia akan memilih untuk mundur. Kebebasan berekspresi menjadi 
kebutuhan karyawan yang keempat setelah ketiga kebutuhan diatas. Lingkungan kerja baik, 
materi dipenuhi, jika kebutuhan berekspresi di batasi aturan perusahaan yang mengikat, 
maka penurunan kualitas kerja seorang karyawan bisa pasti akan terjadi. Selama semua itu 
diperoleh, seorang karyawan tanpa diminta pun akan mau bekerja lama, kalau perlu seumur 
hidup.  
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Banyak faktor yang mempengaruhi loyalitas pekerja terhadap sebuah perusahaan 
yang dikemukakan oleh banyak penulis, antara lain: 
a. Menurut Mowday dan Steers, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas kerja 
karyawan antara lain: (Mowday dan Steers, 2009:33) 
1) Persepsi terhadap lingkungan kerja. 
2) Kompensasi, adanya persepsi karyawan terhadap kompensasi yang sesuai 
diharapkan karyawan dapat bekerja sesuai rencana dan tujuan organisasi, 
sehingga dengan adanya faktor tersebut diharapkan karyawan lebih optimal 
dalam bekerja. 
b. Menurut Yashihara, berapa hal yang mempengaruhi loyalitas pekerja kepada 
perusahaan yaitu: 
1) Kenyamanan kerja 
Ketidakmampuan perusahaan menjaga kenyamanan kerja bisa berdampak buruk 
terhadap kinerja karyawan dan pada tahap lebih fatal karyawan akan pindah kerja 
ke perusahaan lain. Hal ini bias terjadi bila perusahaan tidak mempunyai prospek 
yang bagus terhadap kelangsungan hidup karyawan, di mana karyawan jarang 
atau tidak mengalami peningkatan gaji, bonus dan tunjangan. 
2) Senior sukses 
Kesuksesan seorang senior dalam meniti karier dan membangun perekonomian 
akan mempengaruhi semengat junior untuk tetap setia pada perusahaan. Secara 
umum setiap karyawan baru mempunyai harapan masa depan terhadap 
perusahaan. Bila harapan itu tidak terpenuhi maka mereka akan mereview 
harapan tersebut, termasuk kelangsungan bekerja. 
3) Keluarga 
Faktor ini biasanya dialami oleh kaum perempuan. Tidak sedikit perempuan 
pindah dan berhenti kerja karena suami mendapat tugas kerja ke luar daerah atau 
luar negeri. Bukan menentang gander, tapi kenyataanya memang seperti itu. 
Fenomena seperti ini tidak saja terjadi di Indonesia tetapi juga terjadi di negara 
lain, termasuk negara maju. Dalam menata kelangsungan rumah tangga, 
kebanyakm istri mengikuti suami, bukan suami yang mengikuti istri, akibatnya 
karier perempuan terhalang karena terbentur pola kerja suami. Tidak sedikit 
perusahaan yang enggan menerima karyawan perempuan sudah menikah. 
Mereka lebih suka menerima karyawan perempuan belum menikah karena ritme 
kerja mereka lebih tinggi dan tidak punya resiko untuk pindah kerja, termasuk 
hamil. 
4) Transparansi 
Perusahaan yang tidak pernah mengsosialisasikan profit pada karyawan akan 
menimbulkan rasa cemas karyawan. Karyawan akan bertanya-tanya apakah 
perusahaan ini masih stabil atau sudah rapuh. Apalagi perusahaan hanya 
menyatakan kerugian saja. Namun, bila karyawan tahu bahwa ekonomi 
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perusahaan dalam keadaan kuat, maka karyawan akan bertahan. Selain itu, tidak 
ada salahnya memberikan bonus bila perusahaan memperoleh untung besar. 
c. Menurut Flippo, faktor yang menjadikan seorang karyawan menjadi loyal, diantaranya 
(Flippo, 2006:56): 
1) Kepuasan kerja 
Menurut Robbins, seorang karyawan akan puas pada saat dia diberikan tantangan 
dalam pekerjaannya (Mentally Challengging Work) sekaligus diberikan perhatian-
perhatian yang manusiawi. (Robbins, 2006:40) Karyawan diberikan jenis 
pekerjaan yang sesuai dengan kualifikasinya. Karyawan diberikan pekerjaan yang 
berarti, sehingga dapat mengaktualisasikan diri. Karyawan diberikan target-target 
yang cukup menantang, tidak gampang untuk dikerjakan tetapi juga masih 
mungkin untuk dicapai. Seorang karyawan akan puas jika dia diberikan 
kesempatan untuk berkembang dan penghargaan yang sesuai (Equitable 
Reward). Perusahaan tidak semata-mata meminta karyawan untuk bekerja keras, 
akan tetapi juga memberikan kesempatan untuk mengasah diri, baik secara 
formal melalui program pelatihan maupun secara informal melalui coaching dan 
mentoring. Karyawan juga dihargai dengan diberikan promosi dan kedudukan 
yang lebih tinggi kalau dianggap mampu dan pantas. Seorang karyawan akan puas 
jika dia diberikan otoritas dan kewenangan untuk mengambil keputusan sesuai 
dengan bidangnya (Supportive Working Condition). Karyawan tidak hanya disuruh 
melakukan ini dan itu. Namun, karyawan diberikan targettarget yang menantang 
dalam bentuk Key Performance Indicator (KPI), lalu diberikan ruang dalam cara-
cara mengerjakan dan mencapainya. Seorang karyawan akan puas jika dia 
diberikan perhatian dan tidak diperlakukan sebagai robot dan mesin, tetapi 
sebagai layaknya manusia. Ditanya pendapatnya, diajak berdiskusi, diberikan 
empowerment. Juga tentunya disentuh dengan hal-hal yang bersifat pribadi, 
seperti membantunya dalam keadaan susah ataupun kemalangan, disamping 
faktor-faktor kepuasan lainnya, yang bisa mempengaruhi loyalitas karyawan. 
Loyalitas karyawan tertinggi tercapai pada saat perusahaan dapat memberikan 
manfaat emosional dan spritual bagi karyawannya, yang akan menciptakan suatu 
keterikatan yang kuat yang tidak bisa dijelaskan dengan logika. Dengan semangat 
yang tinggi, jiwa yang menyatu, employee engagement merupakan mantra bagi 
perusahaan untuk berkembang dan maju. 
2) Kompensasi atau insentif 
Kompensasi yang rendah menyebabkan berbagai permasalahan dalam 
perusahaan diantaranya rendahnya loyalitas karyawan. Kompensasi yang tepat 
dapat menciptakan prestasi kerja dan kepuasan kerja sehingga pada akhirnya 
akan dapat menimbulkan loyalitas pada karyawan. Kompensasi yang diberikan 
harus adil, dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja, tidak statis, dapat 
Bina Manfaat Ilmu; Jurnal Pendidikan || Vol. 02, No. 04, Desember 2019 
 
 
 
 
 
639 
 
  
mengikat karyawan dan komposisi dari kompensasi harus pula diperhatikan agar 
dapat mengikat karyawan untuk tidak pindah pekerjaan. 
3) Komunikasi yang efektif 
Komunikasi dikatakan efektif jika informasi disampaikan dalam waktu singkat, 
jelas atau dipahami, dipersepsi atau ditafsirkan, dan dilaksanakan sama dengan 
maksud komunikator oleh komunikan (Hasibuan, 2009:23). Prinsipprinsip 
komunikasi perlu diketahui untuk mewujudkan komunikasi yang efektif. 
Komunikasi tidak dapat efektif secara sempurna karena ada hambatan-
hambatannya, yaitu hambatan sistematis, teknis, biologis, fisiologis dan 
kecakapan. Komunikasi akan efektif apabila disampaikan dengan komunikasi dua 
arah atau two way traffic (Hasibuan, 2009:25). Sedangkan, menurut Robbins 
beberapa hambatan dalam komunikasi efektif, diantaranya penyaringan 
(filtering), persepsi selektif, kelebihan informasi, defensif dan bahasa. (Robbins, 
2006:44) Komunikasi yang baik akan dapat menyelesaikan masalah yang terjadi 
dalam perusahaan. Konflik yang terjadi dapat diselesaikan melalui musyawarah 
dan mufakat. Disinilah pentingnya komunikasi dalam menciptakan pemeliharaan 
karyawan dalam perusahaan (Hasibuan, 2009:26). 
4) Motivasi yang diberikan oleh perusahaan 
Menurut Hasibuan tujuan pemberian motivasi adalah untuk mempertahankan 
loyalitas dan kestabilan karyawan. (Hasibuan, 2009:31) Pemotivasian dilakukan 
sebagai cara untuk mendorong gairah kerja bawahan agar mereka mau bekerja 
keras dengan memberikan semua kemampuan dan ketereampilannya demi 
mewujudkan tujuan perusahaan. 
5) Tempat kerja yang nyaman, 
Loyalitas karyawan akan tumbuh seiring dengan kepuasan yang dirasakan 
karyawan dan kepuasan karyawan akan tumbuh ketika iklim organisasi yang ada 
didalam perusahaan kooperatif, kondusif, sesuai dengan apa yang dipersepsikan 
dan diharapkan karyawan. Apabila iklim organisasi telah menciptakan rasa aman, 
baik fisik maupun phisikis karyawan, maka loyalitas karyawan akan muncul 
dengan sendirinya. Iklim organisasi yang menyenangkan akan menjadi motif 
pokok untuk mendorong karyawan suka bekerja pada suatu perusahaan (Kartini, 
2001:67). 
6) Pengembangan karir 
Menurut Nawawi pengembangan karir diartikan sebagai kegiatan MSDM yang 
bertujuan memperbaiki dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan pekerjaan oleh 
para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik. (Nawawi, 
2001:77) Pelaksanaan pekerjaan yang semakin baik dan meningkat akan 
berpengaruh langsung pada peluang bagi seorang pekerja untuk memperoleh 
posisi dan jabatan yang diharpakan yang akhirnya dapat mempertahankan 
pekerja tersebut untuk dapat bekerja lebih lama lagi. 
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7) Pengadaan pelatihan dan pendidikan karyawan 
Menurut Sastrohadirwiryo bahwa pendidikan adalah segala sesuatu untuk 
membina kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia, jasmaniah dan 
rohaniah yang berlangsung seumur hidup, baik didalam maupun diluar sekolah, 
untuk pembangunan persatuan dan masyarakat adil dan makmur serta selalu ada 
dalam keseimbangan. (Sastrohadirwiryo 2003:90). Sedangkan pelatihan adalah 
bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu 
yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih mengutamakan praktek 
daripada teori. Itu artinya dengan adanya pelatihan dan pendidikan, maka 
karyawan akan lebih mahir dan cepat dalam menyelesaikan tugasnya dan secara 
langsung akan mempermudah karyawan dalam bekerja dan dapat memperoleh 
hasil yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Dengan kemudahan dalam bekerja, 
maka karyawan akan lebih mencintai pekerjaannya dan itu artinya akan 
membentuk sikap loyal terhadap perusahaan. 
8) Partisipasi kerja 
Bekerja di dalam sebuah tim dapat dikatakan memiliki banyak kegunaan dan 
manfaat. Diantara keuntungan bekerja di dalam tim adalah kemungkinan 
pembagian beban kerja dengan anggota tim yang lain, kesempatan untuk 
memberi dan menerima dukungan serta feedback, dan bahkan faktanya bahwa 
sebuah pekerjaan akan lebih dapat diselesaikan dengan sukses dengan bantuan 
dari kelompok atau individual yang lebih luas. Tim kerja cenderung menciptakan 
berbagai macam keuntungan seperti peningkatan produktivitas, kualitas output, 
dan kualitas kehidupan kerja karyawan. Lebih lanjut lagi bahkan Houghton 
mengatakan bahwa tim kerja dapat mengurangi turnover, ketikdahadiran, dan 
juga konflik. (Houghton, 2003:66) 
9) Pelaksanaan kesehatan dan keselamatan kerja 
Menurut Bannet pelaksanaan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah salah 
satu bentuk upaya untuk menciptakan tempat kerja yang aman, sehat, bebas dari 
pencemaran lingkungan, sehingga dapat mengurangi dan bebas dari kecelakaan 
kerja serta penyakit akibat kerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan 
effisiensi dan produktifitas kerja serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
(James Bannet, 2005:49) 
10) Hubungan dengan karyawan lain. 
Faktor-faktor tersebut sebagian diantaranya merupakan metode dalam program 
pemeliharaan karyawan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan dapat 
diciptakan melalui program peningkatan loyalitas karyawan. 
d. Gaya seorang pemimpin dalam menahkodai suatu organisasi (perusahaan) sangat 
berpengaruh terhadap tingkat loyalitas personel (karyawan) terhadap organisasi yang 
awakinya. Pemimpin yang memiliki karakter otoriter dan bersikap tangan besi dapat 
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menurunkan bahkan hilangnya rasa kepercayaan bawahan terhadap atasannya. 
Karyawan yang bekerja dibawah pemimpin yang otoriter tentunya menimbulkan rasa 
ketidaknyamanan dalam bekerja dan berkarya serta akan sulit untuk mengembangkan 
karier. Dalam menjalankan sebuah organisasi (perusahaan), seorang pemimpin harus 
memiliki sifat adil dan bijaksana terhadap personel yang dipimpinnya. Pemimpin yang 
mampu merangkul semua tingkatan personel yang dipimpinnya memberikan 
pengaruh positif dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Tidak bisa dipungkiri bahwa 
loyalitas karyawan adalah tolok ukur keberhasilan suatu organisasi. 
e. Menurut Jusuf faktor yang mempengaruhi loyalitas pekerja terhadap perusahaan 
adalah: (Jusuf, 2010:37) 
1) Faktor Rasional 
Hal ini menyangkut hal-hal yang bisa dijelaskan secara logis, seperti: gaji, bonus, 
jenjang karir dan fasilitas-fasilitas yang diberikan lembaga kepada karyawan. 
2) Faktor Emosional 
Hal ini menyangkut perasaan atau ekspresi diri seperti pekerjaan yang 
menantang, lingkungan kerja yang mendukung, perasaan aman karena 
perusahaan merupakan tempat bekerja dalam jangka panjang, pemimipin yang 
berkharisma, pekerjaan yang membanggakan, penghargaan-penghargaan yang 
diberikan perusahaan dan budaya kerja. 
 
Beberapa metode pemeliharaan karyawan agar karyawan menjadi loyal terhadap 
perusahaan antara lain: 
1. Komunikasi yang efektif 
Komunikasi adalah suatu proses pertukaran informasi antar individu melalui suatu 
sistem yang biasa (lazim) baik dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal, maupun perilaku 
atau tindakan (Himstreet dan Baty, 2003:44). Pengertian komunikasi ini paling tidak 
melibatkan dua orang atau lebih dengan menggunakan caracara berkomunikasi yang 
biasa dilakukan oleh seseorang seperti melalui lisan, tulisan, maupun sinyal-sinyal non 
verbal. Sedangkan, menurut Roger dalam Mangkuprawira dan Hubeis komunikasi 
merupakan penyampaian gagasan, informasi, instruksi, dan perasaan dari seseorang 
kepada orang lain atau dari sekelompok orang kepada kelompok lain. (Mangkuprawira 
dan Hubeis, 2007:67) Perpindahan dan pemahaman pada makna diantara anggota-
anggotanya. Kemudian pengertian komunikasi menurut Hasibuan adalah suatu alat 
pengalihan informasi dari komunikator kepada komunikan agar antara mereka 
terdapat interaksi. Interaksi terjadi jika komunikasi efektif atau dipahami. 
2. Pemberian insentif 
Pihak manajemen perusahaan berusaha menciptakan iklim yang dapat memenuhi 
kebutuhan karyawan, karena pada umumnya orang ingin bekerja untuk dapat 
memenuhi kebutuhannya. Salah satu cara yang paling efektif untuk meningkatkan 
loyalitas kerja karyawan adalah melalui sistem insentif. Dengan penerapan sistem 
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insentif tersebut, karyawan akan merasa dihargai dan dipelihara oleh perusahaan, 
sehingga karyawan akan memiliki loyalitas yang tinggi dan pada akhirnya akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Insentif adalah daya perangsang yang diberikan 
kepada karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya, agar karyawan terdorong 
meningkatkan produktivitas kerjanya (Hasibuan, 2009:595). Pemberian insentif 
kepada karyawan merupakan salah satu cara meningkatkan loyalitas dan prestasi 
kerja karyawan. Dalam upaya meningkatkan loyalitas dan prestasi kerja karyawan, 
pihak manajemen perusahaan harus dapat menciptakan program pemeliharaan 
karyawan, yang salah satunya dengan menerapkan sistem insentif yang tepat. 
Menurut Dessler semua rencana insentif secara tradisional adalah rencana 
pembayaran untuk kinerja. Pihak manajemen perusahaan membayar seluruh 
karyawan berdasarkan kinerja karyawan. Sedangkan, Arep dan Tanjung (2002) 
berpendapat bahwa tidak hanya pemberian insentif berbentuk fisik seperti uang saja 
yang dapat memotivasi karyawan, melainkan insentif positif yang dapat memuaskan 
kebutuhan non fisik seperti kebutuhan emosi dan intelektual juga harus diperhatikan. 
(Arep dan Tanjung, 2002:61) Siagian juga berpendapat bahwa untuk lebih mendorong 
produktivitas kerja yang lebih tinggi, banyak perusahaan yang menganut sistem 
insentif sebagai bagian dari sistem imbalan yang berlaku bagi para karyawan 
perusahaan. 
3. Peningkatan kesejahteraan karyawan 
Karyawan yang sudah diterima dan dikembangkan, maka mereka perlu dimotivasi agar 
tetap mau bekerja pada perusahaan sampai pensiun. Untuk mempertahankan 
karyawan ini kepadanya diberikan kesejahteraan dengan cara pemberian kompensasi 
lengkap dan gaji tersembunyi. Kesejahteraan yang diberikan sangat berarti dan 
bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan fisik dan mental karyawan beserta 
keluarganya. Pemberian kesejahteraan ini akan menciptakan ketenangan, semangat 
bekerja, dedikasi disiplin dan sikap loyal perusahaan terhadap perusahaan, sehingga 
turnover karyawan relatif rendah (Hasibuan, 2009:96). Pengertian sejahtera adalah 
suatu keadaan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan secara relatif dan ada rasa aman 
dalam menikmatinya (Hasibuan, 2009:97). Kebutuhan-kebutuhan tersebut dapat 
berupa kebutuhan dasar seperti sandang, pangan, papan dan kesehatan. Kebutuhan 
social psikologis diantaranya pendidikan, rekreasi, transportasi dan interaksi sosial, 
serta kebutuhan pengembangan yang terdiri dari tabungan, pendidikan dan akses 
terhadap informasi. Apabila kebutuhan dasar dari individu/keluarga sudah dapat 
terpenuhi, maka dapat dikatakan bahwa tingkat kesejahteraan dari individu/keluarga 
tersebut sudah tercapai. Arti dari tingkat kesejahteraan (welfare) adalah suatu 
keadaan yang menyatakan tentang kualitas hidup individu/keluarga pada suatu kurun 
waktu tertentu. Kesejahteraan karyawan merupakan suatu balas jasa pelengkap 
(material dan non-material) yang diberikan kepada karyawan berdasarkan 
kebijaksanaan. Tujuannya adalah untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi 
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fisik dan mental karyawan agar produktivitasnya meningkat (Hasibuan, 2009:100). Jadi 
kesejahteraan dapat diartikan secara luas, yaitu sebagai kemakmuran, kebahagiaan, 
dan  kualitas kehidupan manusia baik pada tingkat individu maupun keluarga. Adapun 
tujuan-tujuan pemberian kesejahteraan karyawan menurut Hasibuan antara lain: 
(Hasibuan, 2009:109) 
a. Meningkatkan kesetiaan dan ketertarikan karyawan kepada perusahaan. 
b. Memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi karyawan beserta 
keluarganya. 
c. Memotivasi gairah kerja, disiplin dan produktivitas kerja karyawan. 
d. Menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan. 
e. Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang lebih baik dan nyaman. 
f. Membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan. 
g. Memelihara kesetiaan dan meningkatkan kualitas karyawan. 
h. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
i. Membantu pelaksanaan program pemerintah dalam meningkatkan kualitas 
manusia Indonesia.  
j. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan perusahaan. 
k. Meningkatkan status sosial karyawan beserta keluarganya. 
4. Pengadaan kesehatan dan keselamatan kerja 
Menurut pendapat Megginson dalam Mangkunegara pengertian istilah keselamatan 
mencakup dua istilah, yaitu resiko keselamatan dan resiko kesehatan. 
(Mangkunegara, 2002:123) Keselamatan kerja menunjukkan kondisi yang aman atau 
selamat dari penderitaan kerusakan atau kerugian ditempat kerja. Resiko keselamatan 
merupakan aspek-aspek dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan kebakaran, 
ketakutan aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah tulang, kerugian alat 
tubuh, penglihatan dan pendengaran. Semua itu, sering dihubungkan dengan 
perlengkapan perusahaan atau lingkungan fisik dan mencakup tugas-tugas kerja yang 
membutuhkan pemeliharaan dan pelatihan. Sedangkan, kesehatan kerja 
menunjukkan pada kondisi yang bebas dari gangguan fisik, mental, emosi, atau rasa 
sakit yang disebabkan oleh lingkungan kerja. Resiko keselamatan merupakan faktor-
faktor dalam lingkungan kerja yang bekerja melebihi periode waktu yang ditentukan, 
lingkungan yang dapat membuat stres, emosi atau gangguan fisik. Keselamatan dan 
kesehatan kerja mengacu kepada kondisi-kondisi fisiologis-fiskal dan psikologis tenaga 
kerja yang diakibatkan oleh lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan. Hal ini 
meliputi ketidakpuasan, sikap apatis, penarikan diri, penonjolan diri, pandangan 
sempit, menjadi pelupa, kebingungan terhadap peran dan kewajiban, tidak 
mempercayai orang lain, bimbang dalam mengambil keputusan, kurang perhatian, 
mudah marah, selalu menunda pekerjaan dan kecenderungan untuk mudah putus asa 
terhadap hal-hal yang remeh. Perusahaan yang dapat menurunkan tingkat dan 
beratnya kecelakaan-kecelakaan kerja, penyakit dan hal-hal yang berkaitan dengan 
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stres, serta mampu meningkatkan kualitas kehidupan kerja para karyawannya, maka 
perusahaan akan semakin efektif.  
Adapun tujuan dan pentingnya keselamatan kerja, antara lain: 
a. Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari kerja yang hilang. 
b. Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen. 
c. Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi. 
d. Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih rendah karena 
menurunnya pengajuan klaim. 
e. Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari meningkatnya 
partisipasi dan rasa kepemilikan. 
f. Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatnya citra perusahaan. 
 
Tujuan keselamatan dan kesehatan kerja menurut Mangkunegara, adalah sebagai 
berikut: (Mangkunegara, 2002:127) 
a. Setiap pegawai mendapat jaminan keselamatan dan kesehatan kerja baik secara 
fisik, sosial dan psikologis. 
b. Setiap kelengkapan dan peralatan kerja digunakan sebaikbaiknya dan se efektif 
mungkin. 
c. Semua hasil produksi dipelihara keamanannya. 
d. Adapun jaminan atas pemeliharaan dan peningkaan kesehatan gizi pegawai. 
e. Meningkatkan kegairahan, keserasian kerja dan partisipasi kerja. 
f. Terhindar dari gangguan kesehatan yang disebabkan oleh lingkungan atau kondisi 
kerja. 
g. Setiap pegawai merasa aman dan terlindungi dalam kerja. 
Pencegahan kecelakaan adalah suatu bagian utama dari fungsi pemeliharaan 
karyawan, tetapi hanya merupakan satu bagian dari suatu program yang menyeluruh. 
Kondisi fisik karyawan dapat terganggu melalui penyakit, ketegangan dan tekanan 
seperti halnya melalui kecelakaan. Hal yang penting bagi perusahaan untuk 
memperhatikan kesehatan karyawan yakni fisik dan mental karyawan. Menurut 
Hasibuan keselamatan dan kesehatan kerja akan menciptakan terwujudnya 
pemeliharaan karyawan yang baik. Keselamatan dan kesehatan kerja ini harus 
ditanamkan pada diri masing-masing individu karyawan melalui penyuluhan dan 
pembinaan yang baik, agar karyawan menyadari pentingnya keselamatan dan 
kesehatan kerja bagi dirinya maupun untuk perusahaan. Apabila banyak terjadi 
kecelakaan, karyawan banyak yang menderita, absensi meningkat, produksi menurun 
dan biaya pengobatan semakin besar. Ini semua akan menimbulkan kerugian bagi 
karyawan maupun perusahaan bersangkutan, karena mungkin karyawan terpaksa 
berhenti bekerja sebab cacat dan perusahaan kehilangan karyawannya. Keselamatan 
dan kesehatan kerja ini merupakan tindakan kontrol preventif yang mendorong 
terwujudnya pemeliharaan yang baik. 
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5. Hubungan industrial 
Memusatkan perhatiannya pada pola perilaku dan interaksi pekerja dan pengusaha. 
Sementara didalamnya terdapat sejumlah isu meliputi pekerja dan serikat pekerja, 
pengusaha dan asosiasi pengusaha, peraturan hukum dan perundang-undangan, 
peranperan tertentu yang berupaya menjembatani interaksi antara pekerja, serikat 
pekerja dan pengusaha. Pengertian hubungan industrial menurut Derry, Plowman dan 
Walsh dalam Irianto adalah menyangkut tentang perilaku dan interaksi orang-orang 
di tempat kerja. Dimana yang menjadi perhatian adalah bagaimana individu, 
kelompok dan kelembagaan dalam membuat keputusan tentang bentuk hubungan 
pekerjaan antara pihak manajemen atau pengusaha dengan pekerjanya. Sedangkan, 
Flanders dan Clegg dalam Irianto (2001) mendefinisikan hubungan industrial sebagai 
studi tentang kelembagaan regulasi pekerjaan di tempat kerja. 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
Metode penelitian ini adalah deskriptif kualitatif yaitu data yang dikumpulkan 
berbentuk kata-kata, gambar dan bukan angka-angka (Sudarwan Danim, 2002:51). Menurut 
Bogdan dan Taylor, sebagaimana yang dikutip oleh Lexy J. Moleong, penelitian kualitatif 
adalah prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau 
lisan dari orangorang dan perilaku yang diamati (Moleong, 2000:3). Pendekatan ini menjadi 
penting sebab pemahaman terhadap pandangan/doktrin yang berkembang dalam ilmu 
pengetahuan dapat menjadi pijakan untuk membangun argumentasi ketika menyelesaikan 
isu-isi atau permasalahan yang dihadapi. 
Pandangan tersebut akan memperjelas ide-ide dengan memberikan pengertian-
pengertian, konse-konsep, maupun asas-asas yang relevan dengan permasalahan yang diteliti 
yaitu pada Rumah Sakit Pertamina Jaya khususnya pada bagian Farmasi. Penelitian ini 
merupakan jenis penelitian lapangan (Field Research) yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
cara turun langsung ke lapangan untuk menggali dan meneliti data. Dalam hal ini objek 
penelitian yang dilakukan adalah pada karyawan/pekerja bagian farmasi di Rumah Sakit 
Pertamina Jaya. 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Pekerja Bagian Farmasi di Rumah Sakit Pertamina Jaya 
Rumah sakit adalah suatu institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan 
pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, 
rawat jalan, dan gawat darurat. Terdapat 5 (Lima) sumber pemasukan (revenue center) utama 
di rumah sakit yaitu instalasi rawat jalan, instalasi gawat darurat, instalasi laboratorium 
patologi klinik dan patologi anatomi, instalasi radiologi, dan instalasi farmasi.  
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Instalasi farmasi merupakan salah satu revenue center utama karena lebih dari 90% 
pelayanan kesehatan di rumah sakit menggunakan perbekalan farmasi yang meliputi obat-
obatan, bahan kimia, bahan radiologi, bahan alat kesehatan habis, alat kedokteran, dan gas 
medik, serta 50% dari seluruh pemasukan rumah sakit berasal dari perbekalan farmasi. 
Rumah sakit berusaha untuk menjadi suatu lembaga pelayanan yang sesuai dengan harapan 
pasien untuk memenuhi kebutuhan pelayanan kesehatan. 
Instalasi farmasi rumah sakit merupakan salah satu sumber pemasukan terbesar bagi 
rumah sakit, oleh karena itu pelayanan farmasi yang tidak bermutu dapat menimbulkan 
kerugian bagi rumah sakit. Mutu pelayanan farmasi akan berperan terhadap kepuasan. 
Selanjutnya kepuasan atas mutu pelayanan kefarmasian akan berperan kepada loyalitas 
pasien. Kepuasan pasien yang ditunjukkan kelima dimensi mutu pelayanan farmasi (bukti 
langsung, empati, daya tanggap, keandalan, dan jaminan) berperan dalam loyalitas dapat 
diteliti lebih lanjut sehingga loyalitas memiliki peranan penting dalam menambah kunjungan 
pasien ke rumah sakit tersebut. Loyalitas kerja tidak terbentuk begitu saja dalam perusahaan, 
tetapi ada aspek-aspek yang terdapat didalamnya yang mewujudkan loyalitas kerja. Masing-
masing aspek merupakan bagian dari manajemen perusahaan yang berkaitan dengan 
karyawan maupun perusahaan. Aspek-aspek loyalitas kerja yang terdapat pada individu 
dikemukakan oleh Siswanto (Trianasari, 2005:78), yang menitik beratkan pada pelaksanaan 
kerja yang dilakukan karyawan antara lain sebagai berikut: 
1. Taat pada peraturan. Setiap kebijakan yang diterapkan dalam perusahaan untuk 
memperlancar dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas olehmanajemen 
perusahaan ditaati dan dilaksanakan dengan baik. Keadaan ini akan menimbulkan 
kedisiplinan yang menguntungkan organisasi baikintern maupun ekstern. 
2. Tanggung jawab pada perusahaan. Karakteristik pekerjaan dan pelaksanaan tugasnya 
mempunyai konsekuensi yang dibebankan karyawan. Kesanggupan karyawan untuk 
melaksanakan tugas sebaikbaiknya dan kesadaran akan setiap resiko pelaksanaan 
tugasnya akan memberikan pengertian tentang keberanian dan kesadaran 
bertanggungjawab terhadap resiko atas apa yang telah dilaksanakan. 
3. Kemauan untuk bekerja sama. Bekerja sama dengan orang-orang dalam suatu 
kelompok akan memungkinkan perusahaan dapat mencapai tujuan yang tidak 
mungkin dicapai oleh orang-orang secara invidual. 
4. Rasa memiliki, adanya rasa ikut memiliki karyawan terhadap perusahaan akan 
membuat karyawan memiliki sikap untuk ikut menjaga dan bertanggung jawab 
terhadap perusahaan sehingga pada akhirnya akan menimbulkan loyalitas demi 
tercapainya tujuan perusahaan. 
5. Hubungan antar pribadi, karyawan yang mempunyai loyalitas kerja tinggi mereka akan 
mempunyai sikap fleksibel ke arah tata hubungan antara pribadi. Hubungan antara 
pribadi ini meliputi hubungan sosial diantara karyawan, hubungan yang harmonis 
antara atasan dan karyawan, situasi kerja dan sugesti dari teman kerja. 
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6. Kesukaan terhadap pekerjaan, Perusahaan harus dapat menghadapi kenyataan bahwa 
karyawannya tiap hari datang untuk bekerjasama sebagai manusia seutuhnya dalam 
hal melakukan pekerjaan yang akan dilakukan dengan senang hati sebagai 
indikatornya bisa dilihat dari keunggulan karyawan dalam bekerja, karyawan tidak 
pernah menuntut apa yang diterimanya diluar gaji pokok. 
 
Pambudi juga menambahkan bahwa 5 (lima) faktor yang menjadi tolak ukur sumber 
daya manusia mempunyai loyalitas atau komitmen (Utomo, 2002:17) yaitu: 
1. Karyawan tersebut berada di perusahaan tertentu; 
2. Karyawan tersebut mengenal seluk-beluk bisnis perusahaannya maupun para 
pelanggan dengan baik; 
3. Karyawan tersebut turut berperan dalam mempertahankan hubungan dengan 
pelanggan yang menguntungkan bagi perusahaannya; 
4. Karyawan tersebut merupakan aset tak berwujud yang tidak dapat ditiru oleh para 
pesaing; 
5. Karyawan tersebut mempromosikan perusahaannya, baik dari sudut produk, layanan, 
sebagai tempat kerja yang ideal maupun keunggulan kinerja dan masa depan yang 
lebih baik. 
 
Aspek-aspek loyalitas di atas, yang merupakan proses psikologis individu akan sering 
mempengaruhi untuk membentuk loyalitas, yaitu dorongan yang kuat untuk tetap menjadi 
anggota perusahaan, kepercayaan yang pasti, penerimaan penuh atas nilai-nilai perusahaan 
perusahaan, taat pada peraturan yang berlaku rasa tanggung jawab yang tinggi dan sikap 
kerja yang positif. Apa bila hal-hal tersebut dapat terpenuhi dan dimiliki oleh karyawan, maka 
niscaya karyawan tersebut akan memiliki loyalitas yang tinggi sesuai dengan harapan 
perusahaan. Loyalitas kerja akan tercipta apa bila karyawan merasa tercukupi dalam 
memenuhi kebutuhan hidup dari pekerjaannya, sehingga mereka betah bekerja dalam suatu 
perusahaan.  
Yuliandri (Kadarwati, 2003:45) menegaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 
loyalitas karyawan adalah adanya fasilitas-fasilitas kerja, tinjauan kesejahteraan, suasana 
kerja serta upah yang diterima dari perusahaan. Selanjutnya Steers dan Porter (dalam 
Kusumo, 2006:90) menyatakan bahwa timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh 4 faktor, 
yaitu: 
1. Karakteristik pribadi, meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 
prestasi yang dimiliki, ras dan beberapa sifat kepribadian. 
2. Karakteristik pekerjaan, berupa tantangan kerja, job stress, kesempatan berinteraksi 
sosial, job enrichment, identifikasi tugas, umpan balik tugas dan kecocokan tugas. 
3. Karakteristik desain perusahaan, menyangkut pada intern perusahaan itu yang dapat 
dilihat dari desentralisasi, tingkat formalisasi, tingkat keikutsertaan dalam 
pengambilan keputusan, paling tidak telah menunjukkan berbagai tingkat asosiasi 
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dengan tanggung jawab perusahaan, ketergantungan fungsional maupun fungsi 
kontrol perusahaan. 
4. Pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan, meliputi sikap positif terhadap 
perusahaan, rasa percaya pada sikap positif terhadap perusahaan, rasa aman. 
 
 
Hambatan-Hambatan yang Ditemui Dalam Menganalisis 
Loyalitas Pekerja Bagian Farmasi Di Rumah Sakit Pertamina Jaya Keselamatan kerja 
menunjukkan kondisi yang aman atau selamat dari penderitaan kerusakan atau kerugian 
ditempat kerja. Resiko keselamatan merupakan aspek-aspek dari lingkungan kerja yang dapat 
menyebabkan kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah 
tulang, kerugian alat tubuh, penglihatan dan pendengaran. Semua itu, sering dihubungkan 
dengan perlengkapan perusahaan atau lingkungan fisik dan mencakup tugas-tugas kerja yang 
membutuhkan pemeliharaan dan pelatihan.  
Kesehatan kerja menunjukkan pada kondisi yang bebas dari gangguan fisik, mental, 
emosi, atau rasa sakit yang disebabkan oleh lingkungan kerja. Resiko keselamatan merupakan 
faktor-faktor dalam lingkungan kerja yang bekerja melebihi periode waktu yang ditentukan, 
lingkungan yang dapat membuat stres, emosi atau gangguan fisik. Keselamatan dan 
kesehatan kerja akan menciptakan terwujudnya pemeliharaan karyawan yang baik. 
Keselamatan dan kesehatan kerja ini harus ditanamkan pada diri masing-masing individu 
karyawan melalui penyuluhan dan pembinaan yang baik, agar karyawan menyadari 
pentingnya keselamatan dan kesehatan kerja bagi dirinya maupun untuk perusahaan. Apabila 
banyak terjadi kecelakaan, karyawan banyak yang menderita, absensi meningkat,produksi 
menurun dan biaya pengobatan semakin besar. Ini semua akan menimbulkan kerugian bagi 
karyawan maupun perusahaan bersangkutan, karena mungkin karyawan terpaksa berhenti 
bekerja sebab cacat dan perusahaan kehilangan karyawannya. Keselamatan dan kesehatan 
kerja ini merupakan tindakan kontrol preventif yang mendorong terwujudnya pemeliharaan 
yang baik.  
Hambatan-hambatan yang kerap terjadi menurunkan loyalitas pekerja bagian farmasi 
pada RS Pertamina Jaya adalah sebagai berikut: 
 
1. Pemeliharaan Karyawan 
Pemeliharaan karyawan, khususnya pada pekerja bagian farmasi RS Pertamina Jaya 
masih kurang memadai. Berdasarkan hasil wawancara dengan Gilang sebagai Apotek rawat 
inap RS Pertamina Jaya, yang membuat meningkatkan loyalitas pekerja bagian farmasi. 
Pemeliharaan sebagai suatu upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam menyediakan dan 
memberikan ganjaran berupa finansial maupun material kepada seluruh SDM dari tingkat 
tertinggi sampai tingkat paling rendah. 
 
2. Pemberian Intensif 
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Pemberian intensif pada pekerja khususnya bagian farmasi pada RS Pertamina Jaya 
masih kurang merata pada semua lini / lingkup Rumah Sakit. Menurut hasil wawancara 
kepada Indri Alvionita sebagai karyawan bagian Gudang farmasi di RS Pertamina Jaya. Insentif 
juga dapat diartikan dimana insentif kerja ini merupakan suatu penghargaan dalam bentuk 
uang yang diberikan oleh pihak pemimpin rumah sakit kepada pekerja (bagian Farmasi RS 
Pertamina Jaya) agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam 
mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau dengan kata lain, insentif kerja adalah pemberian 
uang diluar gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin perusahaan sebagai pengakuan 
terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada perusahaan. 
 
3. Kesejahteraan Karyawan 
Dalam hal kesejahteraan pada pekerja bagian farmasi RS Pertamina Jaya, belum 
semua pekerja/pegawai yang menerimanya atau sebagian saja yang menerimanya. Bahkah 
kesejahteraan tersebut belum semua didapatkan seperti halnya keselamatan pekerja, 
jaminan pensiun, dan jaminan bagi keluarga dari pekerja itu sendiri.Untuk mempertahankan 
karyawan ini kepadanya diberikan kesejahteraan dengan cara pemberian kompensasi lengkap 
dan gaji tersembunyi. Kesejahteraan yang diberikan sangat berarti dan bermanfaat untuk 
memenuhi kebutuhan fisik dan mental karyawan beserta keluarganya. 
 
Solusi Yang Diperlukan Dalam Menganalisis HambatanHambatan Loyalitas Pekerja Bagian 
Farmasi di Rumah Sakit Pertamina Jaya 
Hambatan-hambatan yang membuat menurunnya loyalitas karyawan pada RS 
pertamina Jaya adalah kurangnya pemeliharaan karyawan khususnya bagian farmasi RS 
Pertamina Jaya, pemberian intensif yang masih kurang merata pada bagian farmasi dan 
peningkatan kesejahteraan pekerja tidak sesuai dengan kewajiban yang diemban oleh para 
pekerja bagian farmasi di RS Pertamina Jaya. 
Senada dari paparan di atas, maka solusi dalam menghadapi hambatan-hambatan di 
atas dapat dijelaskan dibawah ini: 
 
1. Pemeliharaan Karyawan 
Pemeliharaan karyawan merupakan salah satu fungsi dari MSDM, yaitufungsi 
operasional. Dimana, dalam fungsi operasional terdapat pemeliharaan yang berarti 
memelihara tenaga kerja agar betah bekerja di perusahaan tersebut (Flippo dalam Arep dan 
Tanjung, 2002). Pemeliharaan karyawan harus mendapatkan perhatian yang khusus 
dari pihak manajemen perusahaan. Jika pemeliharaan karyawan dikelola dengan baik oleh 
perusahaan, maka karyawan akan memiliki semangat bekerja, berdisiplin tinggi dan bersikap 
loyal pada perusahaan (Hasibuan, 2007). Mengingat bahwa sumber daya manusia merupakan 
unsur yang terpenting, pemeliharaan hubungan yang berkelanjutan dan serasi dengan 
karyawan dalam setiap perusahaan menjadi sangat penting (Siagian, 2004). Menurut Robbins 
dalam Arep dan Tanjung (2002) pemeliharaan adalah melaksanakan program-program 
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tertentu atau membuat kebijakan-kebijakan khusus agar tenaga kerja dapat terpelihara 
dengan baik. Sedangkan, Zainun (2001) mendefinisikan pemeliharaan sebagai suatu upaya 
yang dilakukan oleh perusahaan dalam menyediakan dan memberikan ganjaran berupa 
finansial maupun material kepada seluruh SDM dari tingkat tertinggi sampai tingkat paling 
rendah. Pemeliharaan merupakan cara bagaimana memelihara tenaga kerja yang telah 
diterima bekerja agar tidak keluar dari perusahaan (Cascio dalam Arep dan Tanjung, 2002). 
Kemudian, Flippo (1996) mengartikan pemeliharaan sebagai upaya untuk memelihara tenaga 
kerja agar tetap betah bekerja dan memiliki kemauan untuk melaksanakan tugas-tugas 
perusahaan. Perhatian khusus akan diberikan pada fungsi pemeliharaan berupa penyuluhan 
untuk membantu mengurangi sikap yang dapat mengganggu baik karyawan maupun 
perusahaan. Selain pemeliharaan kesejahteraan fisik dan mental karyawan, perhatian juga 
diberikan kepada masalah yang berkesinambungan dalam mengurangi tingkat absensi 
karyawan yang berlebihan. Pemeliharaan (maintenance) karyawan merupakan usaha 
mempertahankan dan atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan sikap karyawan, agar 
mereka tetap loyal dan bekerja produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan. 
Adapun fungsi dari pemeliharaan karyawan adalah menyangkut perlindungan kondisi 
fisik, mental dan emosi karyawan. Oleh karena itu, keamanan dan kesehatan kerja karyawan 
perlu mendapat pemeliharaan sebaik-baiknya dari manajemen perusahaan. 
 
2. Pemberian Insentif 
Pihak manajemen rumah sakit berusaha menciptakan iklim yang dapat memenuhi 
kebutuhan karyawan, karena pada umumnya orang ingin bekerja untuk dapat memenuhi 
kebutuhannya. Salah satu cara yang paling efektif untuk meningkatkan loyalitas kerja 
karyawan adalahmelalui sistem insentif. Dengan penerapan sistem insentif tersebut, 
karyawan akan merasa dihargai dan dipelihara oleh perusahaan, sehingga karyawan akan 
memiliki loyalitas yang tinggi dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan.  
Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan tertentu 
berdasarkan prestasi kerjanya, agar karyawan terdorong meningkatkan produktivitas 
kerjanya (Hasibuan, 2007:88). Sedangkan, menurut Rivai (2005:78) insentif diartikan sebagai 
bentuk pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan gainsharing atau bagi hasil, sebagai 
pembagian keuntungan bagi karyawan akibat peningkatan produktivitas dan penghematan 
biaya. Terry dalam Hasibuan (2007:101) menyebutkan bahwa insentif secara harfiah berarti 
sesuatu yang merangsang atau mempunyai kecenderungan merangsang minat untuk bekerja. 
Menurut Mangkunegara (2002:59) pengertian insentif diartikan dalam insentif kerja, dimana 
insentif kerja ini merupakan suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak 
pemimpin perusahaan kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi 
dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau dengan kata lain, insentif 
kerja adalah pemberian uang diluar gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin perusahaan 
sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada perusahaan. 
Arep dan Tanjung (2002:97) mengemukakan bahwa insentif adalah salah satu alat atau sarana 
Bina Manfaat Ilmu; Jurnal Pendidikan || Vol. 02, No. 04, Desember 2019 
 
 
 
 
 
651 
 
  
motivasi yang paling dominan dan mempunyai dampak terhadap perusahaan maupun suatu 
perusahaan. Adapun tujuan utama dari pemberian insentif menurut Rivai (2005) adalah untuk 
memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan 
kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan, bagi perusahaan, insentif merupakan 
strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi 
persaingan yang semakin ketat. Pemberian insentif kepada karyawan merupakan salah satu 
cara meningkatkan loyalitas dan prestasi kerja karyawan. Dalam upaya meningkatkan 
loyalitas dan prestasi kerja karyawan, pihak manajemen perusahaan harus dapat 
menciptakan program pemeliharaan karyawan, yang salah satunya dengan menerapkan 
sistem insentif yang tepat. Program kesejahteraan harus diinformasikan secara terbuka dan 
jelas, waktu pemberiannya tepat dan sesuai dengan kebutuhan karyawan. Menurut Dessler 
(2005:88) semua rencana insentif secara tradisional adalah rencana pembayaran untuk 
kinerja. Pihak manajemen perusahaan membayar seluruh karyawan berdasarkan kinerja 
karyawan. 
 
PENUTUP 
Kesimpulan 
 
Berdasarkan pembahasan yang terdapat pada bab sebelumnya dan hasil penelitian 
yang telah diperoleh penulis, maka dapat ditarik kesimpulan antara lain sebagai berikut: 
1. Loyalitas pekerja bagian farmasi di Rumah Sakit Pertamina Jayayaitu karyawan 
tersebut berada di perusahaan tertentu,karyawan tersebut mengenal seluk-beluk 
bisnis perusahaannya maupun para pelanggan dengan baik, karyawan tersebut turut 
berperan dalam mempertahankan hubungan dengan pelanggan yang menguntungkan 
bagi perusahaannya, karyawan tersebut merupakan aset tak berwujud yang tidak 
dapat ditiru oleh para pesaing dan karyawan tersebut mempromosikan 
perusahaannya, baik dari sudut produk, layanan, sebagai tempat kerja yang ideal 
maupun keunggulan kinerja dan masa depan yang lebih baik. 
2. Hambatan-hambatan yang ditemui dalam menganalisis loyalitas pekerja bagian 
farmasi di Rumah Sakit Pertamina Jaya pemeliharaan karyawan khususnya pada 
pekerja bagian farmasi Rumah Sakit Pertamina Jaya masih kurang memadai, 
pemberian intensif pada pekerja khususnya bagian farmasi pada Rumah Sakit dan 
kesejahteraan pegawai/karyawan pada pekerja bagian farmasi Rumah Sakit Pertamina 
Jaya, belum semua pekerja/pegawai yang menerimanya atau sebagian saja 
yangmenerimanya. Pertamina Jaya masih kurang merata pada semua lini/lingkup 
Rumah Sakit. 
3. Solusi yang diperlukan dalam menganalisis hambatan-hambatan loyalitas pekerja 
bagian farmasi di Rumah Sakit Pertamina Jaya yaitupemeliharaan karyawan dikelola 
dengan baik oleh perusahaan, maka karyawan akan memiliki semangat bekerja, 
berdisiplin tinggi dan bersikap loyal pada perusahaan. Pihak manajemen rumah sakit 
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berusaha menciptakan iklim yang dapat memenuhi kebutuhan karyawan, karena pada 
umumnya orang ingin bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhannya. Karyawan yang 
sudah diterima dan dikembangkan, maka mereka perlu dimotivasi agar tetap mau 
bekerja pada perusahaan sampai pensiun. Untuk mempertahankan karyawan ini 
kepadanya diberikan kesejahteraan dengan cara pemberian kompensasi lengkapdan 
gaji tersembunyi. 
 
Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang terdapat pada diatas, maka penulis dapat ditarik 
memberikan saran antara lain sebagai berikut: 
1. Penelitian ulang untuk mengkonfirmasi hasil penelitian yang telah dilaksanakan perlu 
untuk dilakukan, karena penelitain untuk menemukan faktor-faktor loyalitaspekerja di 
RS Pertamina Jaya sepanjang pengetahuan belum pernah dilakukan dan belum pernah 
digunakan pada penelitian sebanyak yang dilakukan sekarang. 
2. Pada penelitian yang digunakan untuk memprediksi mengenai peningkatan loyalitas 
kinerja pegawai memperlihatkan bahwa dorongan pribadi dan dorongan internal yang 
paling banyak mempengaruhi loyalitas pekerja bagian farmasi RS Pertamina Jaya. 
3. Untuk meningkatkan dorongan pribadi dapat berupaya dengan meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai misalnya dalam hal kepuasan terhadap internal pekerja 
dengan menciptakan ruang kerja yang nyaman. Dalam meningkatkan kinerja pegawai 
organisasi dapat mengusahakan untuk melakukan bimbingan pada pegawai pada saat 
pekerjaan dilaksanakan, pegawai dapat langsung bekerja sambil meningkatkan 
kemampuannya. 
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